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diseño de investigación, la población, la muestra, la técnica e instrumento de 
recolección de datos, el método de análisis utilizado y los aspectos éticos. En el 
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El cuarto capítulo está dedicado a la discusión de resultados. El quinto capítulo 
está refrendado las conclusiones de la investigación. En el sexto capítulo se 
fundamenta las recomendaciones y por séptimo y último capítulo se presenta las 
referencias bibliográficas. 
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El propósito del presente trabajo de investigación es conocer el nivel relación 
que existe entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional. 
Asimismo, Analizar la relación que existe entre la consideración Individual, la 
estimulación, motivación inspiradora, La Influencia Idealizada se relacionan 
positiva y significativamente con el compromiso organizacional de los profesores 
de la UNAMAD 
En el desarrollo de la investigación, se utilizó el Método Cualitativo, porque 
permitió describir los datos obtenidos a través de ellos conocer sobre los niveles 
de relación entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional, como 
resultado de su aplicación. De igual forma consideramos el Método Cuantitativo, 
porque los datos obtenidos se cuantificaron y analizaron estadísticamente 
obteniéndose la frecuencia para cada variable y dimensión. Para obtener 
información y la recolección de datos, se acudió a la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios “UNAMAD”, que fue objeto de estudio, para el cual 
se ha aplicado la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario a los 
docentes. Para contrastar las hipótesis se utilizó la prueba estadística alfa de 
Pearson para determinar la relación entre liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional. 
Como consecuencia de la investigación se afirma que no existe relación 
directa entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios”, ya que el estadístico alfa 
de Pearson obtenido fue de -0,125 el cual indica la existencia de una correlación 
negativa baja entre las variables y el valor de  p=0,378 es mayor a 0,05 nos indica 
que no es significativa esta correlación. 





The purpose of this research work is to know the level of relationship that exists 
between transformational leadership and organizational commitment. Likewise, 
Analyze the relationship that exists between the Individual consideration, the 
stimulation, inspiring motivation, The Idealized Influence are positively and 
significantly related to the organizational commitment of the professors of the 
UNAMAD 
In the development of research, the Qualitative Method was used, because it 
allowed describing the data obtained through them to know about the levels of 
relationship between transformational leadership and organizational 
commitment, as a result of its application. Similarly, we consider the Quantitative 
Method, because the obtained data were quantified and statistically analyzed, 
obtaining the frequency for each variable and dimension. To obtain information 
and data collection, we went to the National University of Madre de Dios 
"UNAMAD", which was the subject of study, for which the survey technique has 
been applied and as an instrument the questionnaire to teachers. To test the 
hypothesis, the Pearson alpha statistical test was used to determine the 
relationship between transformational leadership and organizational 
commitment. 
As a consequence of the research, it is affirmed that there is no direct 
relationship between transformational leadership and organizational commitment 
in the National Amazonian University of Madre de Dios ", since the Pearson alpha 
statistic obtained was, -0,125 which indicates the existence of a correlation 
negative low between the variables and the value of p = 0.378 is greater than 
0.05 indicates that this correlation is not significant. 





I. INTRODUCCION  
1.1. Realidad Problemática 
La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, es una entidad del estado 
de gobierno autónomo, que constantemente viene cambiando autoridades desde 
su creación en el año 2000, más de seis autoridades universitarias han cambiado 
en menos de 18 años, lo que supone que el problema de gobernabilidad en la 
UNAMAD se debe a la relación que existe entre Liderazgo transformacional y el 
compromiso Organizacional en los profesores, sin embargo los profesores  
universitarios como en toda universidad pública, participa del gobierno directa e 
indirectamente y por ende ellos serán la población de estudio. 
En los últimos años las organizaciones y universidades han ido desarrollando 
sus actividades, muchas veces sin tomar en consideración el recurso humano que 
es el más importantes para las organizaciones. Sin embargo, el verdadero 
problema es la administración de personal en cuanto al Liderazgo transformacional 
y su Compromiso organizacional. 
Es por ello que tomando estos antecedentes de las organizaciones y su 
problemática se está realizando el presente estudio de investigación para identificar 
los componentes que condicionan la problemática de la UNAMAD, por ello se 
determinó desarrollar el tema de investigación denominado “Liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD”, 
que nace a raíz de la percepción de esta problemática que afecta a los estudiantes 
y la población de Madre de Dios. 
Dentro de este contexto, la noción del liderazgo transformacional, se refiere a las 
percepciones compartidas por los profesores de la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios, en cuanto a la consideración individual, la 
estimulación intelectual, motivación inspiradora y la influencia idealizada que 
afectan dicho trabajo.  
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Asimismo, aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva o 
negativa; Proponer sugerencias para mejorar los niveles de liderazgo de los 
profesores y Disponer de información importante para elaboración de planes 
estratégicos. Algunas variables internas del compromiso organizacionales que se 
pueden analizar a través de este estudio son tres componentes: el Afectivo, 
continuidad y normativo. La aproximación hacia el conocimiento del estado de 
éstas, se realiza a través de la percepción que de ellas tienen profesores de la 
UNAMAD.  
Para lograr información más precisa se puede recurrió a la realización de las 
encuestas a los profesores. 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Antecedentes Internacionales 
Vallejo M. (2007), en su investigación “El COMPROMISO EN LA EMPRESA 
FAMILIAR BAJO UNA ÓPTICA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y 
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL”, concluye que: 
 “Existen mayores niveles de compromiso en las empresas familiares que en 
las no familiares, asimismo tiene que ver con el importante papel desempeñado 
por los líderes en la formación de los valores, así como en su evolución. De este 
modo, en el caso de las empresas familiares, los resultados revelan que el 
liderazgo más transformacional ejercido en ellas potencia y estimula el 
aprendizaje individual por imitación y observación de los empleados de estas 
empresas, haciéndoles estar comprometidos en mayor medida que los 
empleados de empresas no familiares”. 
Riquelme J. (2015), en su tesis “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y 
EFICACIA DE DEFENSA EN SITUACIÓN DE CRISIS DECISIONAL” logra 
“evidenciar una correlación significativa de ambos estilos de liderazgo 
(transformacional y transaccional) con la eficacia”. 
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1.2.2. Antecedentes Nacionales 
Figueroa C. (2016) en su tesis “Propiedades Psicométricas del Cuestionario de 
Compromiso Organizacional en Trabajadores Públicos de la Región La Libertad” 
logro establecer “la confiabilidad del instrumento, mediante la consistencia interna 
del Alfa de Crombach para el cuestionario general fue de .806 y para los factores; 
Afectivo .748, Continuidad .746 y Normativo .704.” 
Vidal Q.(2016) en la tesis “ESTILOS DE LIDERAZGO Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PÚBLICA, 
NUEVO CHIMBOTE” concluye: 
“En cuanto a la relación que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso 
organizacional se observa que existe correlación negativa entre el estilo 
generativo punitivo (-0.191), además el p-valor, 0.037, menor a 0.05 indica que 
esta relación negativa débil es significativa con el compromiso organizacional, 
además se tiene correlación negativa entre el estilo emotivo dócil (-0.283) 
además el p-valor 0.002 menor que 0.01es altamente significativa con el 
compromiso organizacional. Los demás estilos de liderazgo no tienen correlación 
con el compromiso organizacional” 
Condemarín C. (2016) en su trabajo de investigación “Compromiso 
organizacional y desempeño laboral según personal de la Gerencia Central de 
Planificación y desarrollo del Seguro Social de Salud – Lima 2016” demostró que 
existe “relación positiva alta entre el compromiso organizacional y el desempeño 
laboral en los de los trabajadores de la Gerencia Central de Planificación y 
Desarrollo del Seguro Social de Salud - Lima 2016” 
Loza E. (2014) en su tesis de maestría “LIDERAZGO Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
PARTICULAR “SIMÓN BOLÍVAR” DE LA CIUDAD DE TARAPOTO”, indica que el 
estilo de liderazgo predominante es el “transaccional” y el compromiso 
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organizacional predominante es el “afectivo”. Se concluye que existe relación entre 
estilos de liderazgo y compromiso organizacional. 
Flores E. (2014) en la tesis “LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA, 
EN EL AÑO 2013” concluye que: 
“Se ha determinado, que existe evidencia estadística para afirmar que el 
liderazgo de los directivos del Gobierno Regional de Moquegua se relaciona 
directamente con el compromiso organizacional de los equipos de trabajo. Es 
decir, a mayor liderazgo de los directivos mayor es el compromiso 
organizacional”. 
De igual forma, Gil et al., (2013) determinó que en la municipalidad del distrito de 
Huaura (Huacho) 54% de los trabajadores presentaban niveles bajos de 
compromiso organizacional, el 69% no participa en las diversas actividades que 
realiza la organización y el 21% no siente la misma motivación para realizar sus 
funciones; evidenciando una dificultad significativa dentro de la organización que 
dificulta el cumplimiento y desempeño laboral. 
1.2.3. Antecedentes Locales 
Abarca M. et al (2017) en la tesis “Planeamiento Estratégico de la Provincia de 
Tambopata - Madre de Dios” concluyen que “requiere liderazgo, intuición y 
experiencia, por parte de todos los stakeholders de Tambopata, en todas las áreas, 
incluidas tecnología, innovación e investigación.” La UNAMAD es un ente que 
genera investigación y profesionales, y el mercado laboral requiere no solo 





1.3. Teorías relacionadas al tema  
 
Atributos de un Líder 
“La esencia misma de liderazgo es tener visión. Tiene que ser una visión que se 
debe expresar clara y vigorosamente en cada ocasión.” Theodore Hesburgh, 
presidente de la Universidad de Notre Dame 
Liderazgo convierte una visión en realidad. Para influir sobre los seguidores de 
modo que muestren disposición al cambio, los líderes necesitan una serie 
específica de aptitudes que guíen sus acciones. Estas aptitudes se pueden 
concebir como las herramientas interiores para motivar a los empleados, dirigir los 
sistemas y procesos, y guiar a la organización hacia metas comunes que le 
permitan alcanzar su misión. 
El liderazgo requiere: 
 Personalidad: entusiasmo, integridad, auto-renovación. 
 Análisis: fortaleza, criterio perceptivo. 
 Logro: rendimiento, audacia, desarrollo de equipos. 
 Interacción: colaboración, inspiración, servicio a los demás. 
Los administradores son personas que hacen las cosas bien, mientras que los 
líderes son personas que hacen las cosas correctas. — Warren Bennis, Ph.D., 
“Sobre la formación de un líder (“On Becoming a Leader”). 
Las aptitudes de liderazgo incluyen: 
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 Habilidades de liderazgo: los líderes poseen atributos (creencias, valores, 
ética, carácter, conocimiento, valentía y destrezas) que hacen que la 
gente se sienta orgullosa de seguirlos. Proporcionan un sentimiento de 
confianza y pueden reunir a las tropas y levantar la moral cuando hay 
dificultades. 
 Visión: los líderes tienen la capacidad de incrementar la productividad en 
las áreas más necesitadas de mejoras. Crean y establecen metas y 
pueden claramente presentar una visión que los subordinados y colegas 
se sientan motivados de lograr. 
 Desarrollo de equipos: los líderes desarrollan equipos de alto rendimiento 
que se unen para colaborar en una misión o meta común, en lugar de 
dejar simplemente que los objetivos queden sin asignar. 
Resolución de conflicto con ganancia por ambas partes: los líderes pueden 
efectivamente resolver desacuerdos y conflictos. Resuelven disputas al enfocarse 
en solucionar problemas sin ofender el ego de las personas. Proporcionan apoyo y 
experiencia a otros líderes y evalúan la idoneidad de mecanismos alternativos de 
resolución de disputas. 
Un buen líder es firme en los asuntos y flexible con las personas. 
 Evaluación exacta y rápida de la situación: los líderes asumen la 
responsabilidad cuando la situación lo demanda y hacen que las cosas 
correctas se hagan a tiempo. 
 Capacitación/preparación: los líderes saben que hasta los errores pueden 
ser oportunidades de aprendizaje. Proporcionan un análisis sobre el 
rendimiento, preparación y asistencia para el desarrollo profesional de las 
personas en una manera que aumenta el éxito individual y organizativo. 
19 
 
 Compromiso de participación del empleado: los líderes promueven el 
sentido de pertenencia al involucrar a los empleados en el proceso de 
toma de decisiones y planificación. Dan más poder de decisión a los 
empleados al otorgarles la autoridad de hacer que las cosas se cumplan 
de la manera más eficiente y oportuna 
Tres Teorías de Liderazgo 
En su libro From Transactional to Transformational Leadership: Learning to 
Share the Vision, Bernard Bass expone tres maneras básicas que convierten a las 
personas en líderes. 
 Teoría del Atributo: algunas veces los atributos de la personalidad pueden 
llevar a las personas de una manera natural a funciones de liderazgo, 
aunque esto no es común. También se le conoce como la teoría del “líder 
que nace o líder natural.” Hemos conocido algunas personas así, como el 
entrenador de la escuela secundaria, el líder del grupo explorador, el 
profesor o un buen jefe. Algunas personas tienen el talento natural para 
dirigir a otras. 
 Teoría de Grandes Acontecimientos: una crisis o un acontecimiento 
importante puede generar cualidades extraordinarias de liderazgo en una 
persona ordinaria. 
 Teoría del Liderazgo Transformador: las personas pueden decidir 
convertirse en líderes aprendiendo destrezas de liderazgo. Ésta es la 






Definición de Liderazgo 
Liderazgo es un tema que ha recibido mucha atención en la administración, los 
negocios y las organizaciones comunitarias. Todos saben que liderazgo existe, 
pero pocos pueden definirlo. Liderazgo involucra influir de alguna manera sobre los 
empleados, miembros o “seguidores” para llevar a cabo las metas de la 
organización o del grupo. De acuerdo con el Diccionario de la Herencia Americana 
(American Heritage Dictionary), liderazgo es “el conocimiento, las actitudes y las 
conductas utilizadas para influir sobre las personas para conseguir la misión 
deseada.” En otras palabras, liderazgo es la acción de lograr que las personas se 
identifiquen con una misión o visión para que trabajen en su realización. 
Las palabras claves en esta definición son “personas” y “misión.” 
 
De acuerdo a los cuatros variables que componen el liderazgo transformacional, 
se puede decir que este es el tipo de liderazgo más completo, ya que incluye dentro 
de su estructura el liderazgo carismático, apoya a sus seguidores y los inspira para 
ser innovadores, creativos y líderes, además que los estimula para poder tener una 
visión sobre el futuro. 
1.3.1. El liderazgo transformacional  
Existen múltiples definiciones de Liderazgo, sin embargo, el que ha resaltado 
entre todas para el presente estudio es el Liderazgo Transformacional.  
Terry Anderson y otros teóricos del tema de liderazgo abogan por un nuevo estilo 
de liderazgo, al que se refieren como “liderazgo transformador,” enfocado en 
fortalecer y reconocer el valor de todas las personas. Es necesario que las 
organizaciones sean menos jerárquicas. En Transforming Leadership: New Skills 
for an Extraordinary Future, Anderson ofrece una definición operativa de liderazgo 
efectivo. El liderazgo transformador incluye visión, planificación, comunicación y 
acción creativa. Tiene un efecto unificador positivo en un grupo de personas en 
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torno a una serie de valores y creencias claras para cumplir un conjunto claro de 
metas mensurables. El método de transformación impacta simultáneamente en el 
desarrollo personal y la productividad organizativa de todos los involucrados. 
De acuerdo a la teoría del liderazgo transformador, los líderes toman acciones 
que: 
 Tienen un efecto positivo y unificador. Ayudan a establecer la visión, los 
valores y las creencias. 
 Conducen al cumplimiento de metas. Ayudan a establecer metas y crear 
un ambiente participativo en el cual los demás puedan cumplir con éxito 
las actividades laborales. 
 Enfatizan el desarrollo personal y la productividad organizativa mediante 
la eliminación de obstáculos y la mayor participación de los seguidores. 
“Relativamente nuevo en el campo de la educación, la teoría del liderazgo 
transformacional ofrece un enfoque prometedor de los estilos y prácticas de 
liderazgo administrativo. Esto se debe a que la teoría de liderazgo transformacional 
se centra en las necesidades de los seguidores en lugar de las necesidades del 
líder. “ 
“La Teoría de liderazgo transformacional ha sido estudiada principalmente en las 
esferas política, los negocios y los campos militares, sin embargo, en la última 
década más o menos, esta teoría ha sido presentado como una teoría de liderazgo 
viable para ser implementado y estudiado en el campo de la administración pública. 
“En el contexto de la educación, los líderes trasnformacionales juegan un papel 
crítico al ayudar a los maestros a desarrollar un mayor sentido de la eficacia 
docente, ayudándoles a entender y creer en su capacidad para fomentar el cambio 
individual y grupal. “ 
22 
 
“Los profesores que experimentan un mayor sentido de la eficacia docente tienen 
más confianza en sus habilidades de enseñanza cuando el aprendizaje es difícil, y 
están más dispuestos a probar nuevas estrategias en un intento de llegar a los 
estudiantes que tienen más dificultades de aprendizaje (Ross & Gray, 2006 ). “ 
“A medida que los maestros comienzan a sentir diferencias significativas, se 
sienten exitosos y capacitados. Los profesores que se sienten capaces y confiados 
en sus habilidades de enseñanza experimentan una mayor satisfacción en el 
trabajo y en el compromiso (Caprara, Barbaranelli, Borgogni, y Steca, 2003). 
“La confluencia de los comportamientos de liderazgo transformacional sobre la 
eficacia docente y satisfacción en el trabajo es una promesa para desarrollar 
docentes más satisfechos y comprometidos. “ 
“Entender los comportamientos de liderazgo que conduzcan a incrementar la 
eficacia del profesor, la satisfacción laboral y el compromiso de la organización 
proporcionará oportunidades a los líderes de la escuela a ayudar en la reducción 
de las tasas de bajo desempeño y participación de los docentes logrando como el 
resultado una fuerza laboral docente más calificado y un compromiso más estable.  
“El marco teórico de este estudio se inserta en la escuela de liderazgo 
transformacional como paradigma de la teoría conceptualizado por Leithwood 
(1994). Sobre la base de este modelo, el estudio trató de examinar las relaciones 
entre la percepción de comportamientos de liderazgo transformacional y el 
compromiso docente. (Leithwood, 1994)“ 
Como resultado, estos profesores tienen más probabilidades de permanecer en 





1.3.2. El Compromiso Organizacional. 
a) Compromiso Afectivo. 
“El compromiso afectivo es el vínculo emocional que las personas entablan con 
la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades fundamentalmente psicológicas y la expectativa de su permanencia 
en la organización (Meyer, Allen & Smith 1993). “ 
“Meyer, Allen y Smith (1993) señalan que los colaboradores con un fuerte 
compromiso afectivo se mantienen en la organización porque quieren y se sienten 
orgullosos de ser parte de la organización, los empleados cuyas experiencias 
dentro de la organización son coherentes con sus expectativas y satisfacer sus 
necesidades básicas tienden a desarrollar un vínculo afectivo más fuerte. Significa 
también que el trabajador se sienta identificado con la cultura de la organización, 
sintiéndose preocupados por la empresa cuando la misma tiene problemas. “ 
b) Compromiso de Continuidad.  
“Se refiere a la conciencia los costos asociados que generan el abandono de la 
organización (inversiones acumuladas o apuestas laterales) ello hace referente de 
igual modo a los costos financieros, físicos y psicológicos y las pocas oportunidades 
de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. (Meyer, Allen & 
Smith, 1993) “ 
“El trabajador siente apego a la organización porque ha invertido tiempo, dinero 
y esfuerzo, dejar la empresa implicaría abandonar y perderlo todo; y percibe que 
sus oportunidades de empleo en otras empresas son mínimas, incrementando su 
apego a la organización. Por lo que hace referencia a los costos que generarían 
abandonar la organización, se refiere de igual modo a la inversión que hace 
colaborador en el tiempo referente a la antigüedad o estatus que tenga dentro de 
la organización, entonces el colaborador espera que su inversión sea retribuida 
(Meyer & Allen, 1997). “ 
24 
 
c) El compromiso normativo 
“Los empleados con este compromiso reflejan un sentimiento de obligación de 
continuar en el empleo permanecen porque sienten que deben hacerlo, se 
desarrolla como resultado de experiencias de socialización que hacen hincapié en 
la conveniencia de permanecer fieles a la organización a través de la recepción de 
beneficios (por ejemplo, los pagos de matrícula o las habilidades de formación) 
crean que en el empleado un sentido de obligación de corresponder (Meyer, Allen 
& Smith, 1993) “ 
“Un empleado con compromiso normativo está ligado a la organización por 
sentimientos de obligación y el deber. Meyer y Allen en 1991 argumentaron que, 
por lo general, este tipo de sentimientos genera que las personas se motiven a 
comportarse de manera adecuada y hacer lo que es correcto para la organización. 
Por lo tanto, se espera que el compromiso normativo a la organización estará 
positivamente relacionado por este tipo de comportamientos en el trabajo como el 
rendimiento en el trabajo, la asistencia al trabajo, y la ciudadanía organizacional. 
No es probable que los sentimientos de obligación sean los mismos que implican 
el entusiasmo y la participación asociada con respecto al apego afectivo, sin 
embargo, estas relaciones pueden ser bastante modestas. (Meyer & Allen, 1997) “ 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema principal 
 ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional de los directivos 
y el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD? 
1.4.2. Problemas específicos  
 ¿Existe relación entre la consideración Individual y el compromiso 
organizacional de los profesores de la UNAMAD? 
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 ¿Qué relación existe entre la estimulación intelectual y el compromiso 
organizacional de los profesores de la UNAMAD? 
 ¿Qué relación se puede establecer entre la motivación inspiradora y el 
compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD? 
 ¿Existe relación entre Influencia Idealizada y el compromiso 
organizacional de los profesores de la UNAMAD? 
1.5. Justificación del estudio  
Los líderes transformacionales inspiran a su personal para lograr metas más 
allá de las expectativas. Además, demostraron que “existe evidencia de la 
significativa incidencia del estilo de liderazgo transformacional en mayores 
niveles de satisfacción en el trabajo, el compromiso organizacional y un mayor 
sentido de la eficacia de la enseñanza”. (Ross & Gray, 2006)  
La investigación tiene transcendencia académica, debido que sienta un 
antecedente en la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios sobre la 
implicación teórica de las variables de estudio; lo cual servirá como un 
antecedente para futuras investigaciones. Por ende, el resultado de la 
investigación constituye un alcance sobre la relación que puede existir entre las 
variables de estudio en los profesores de la mencionada organización. 
“Permitió conocer información de beneficio para la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios, así como de utilidad para otras organizaciones 
estatales, ya que dicha investigación puede transformarse en un modelo para 
llegar por el camino hacia la excelencia y el éxito. “ 
Además, estas dos variables nunca antes han sido relacionadas entre sí a 
nivel local, pero de encontrarse una relación entre ambas; se convertirá en un 
nuevo factor a considerarse con mayor interés dentro las organizaciones, 
logrando posteriormente mejoras en el desenvolvimiento emocional de los 
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profesores, gracias a la inteligencia emocional; y en su liderazgo, gracias al 
compromiso organizacional. Finalmente, la investigación puede ayudar como 
marco teórico para que en el futuro se puedan desarrollar nuevas estrategias y 
programas sobre el compromiso organizacional y liderazgo transformacional de 
los profesores de la UNAMAD. “ 
 “La hipótesis que guía este estudio es que los profesores que perciben el 
comportamiento de los directores y el estilo de liderazgo transformacional, tienen 
mayor compromiso con su labor pedagógica, con los alumnos, y con la misma 
institución educativa y por lo tanto pueden mostrar una mayor eficacia en trabajo 
en el aula, una mayor satisfacción en el trabajo y un mayor compromiso 
organizacional. “ 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
 El Liderazgo transformacional se relaciona significativamente positiva con 
el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD 
1.6.2. Hipótesis especificas 
 La Consideración Individual se relacionan positiva y significativamente 
con el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
 Las estimulaciones intelectuales se relacionan positiva y 
significativamente con el compromiso organizacional de los profesores de 
la UNAMAD. 
 La motivación inspiradora se relaciona positiva y significativamente con el 
compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
 La Influencia Idealizada se relacionan positiva y significativamente con el 




1.7.1. Objetivo General 
 Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional de y 
el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 Analizar la relación que existe entre la consideración Individual y el 
compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
 Determinar la relación que existe entre la estimulación intelectual y el 
compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
 Analizar la relación que existe entre la motivación inspiradora y el 
compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
 Determinar la relación entre la tolerancia psicológica y el compromiso 
organizacional de los profesores de la UNAMAD. 
1.8. Marco conceptual 
1.8.1. Definición de liderazgo transformacional 
“El paradigma de liderazgo transformacional se ha convertido rápidamente en la 
opción para la investigación y aplicaciones actuales de la teoría del liderazgo (Bass 
& Riggo, 2006). El liderazgo transformacional se centra más en el cambio, e inspira 
a los seguidores a " comprometerse con una visión y metas compartidos en una 
organización o una unidad, desafiándoles a ser solucionadores innovadores de 
problemas, y al desarrollo de la capacidad de liderazgo de los seguidores a través 
de “coaching”, “mentoring” (Bass & Riggo, 2006, p. 4). “ 
Definición. En líneas generales, el liderazgo transformacional es un estilo de 
liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores. Un líder 
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transformacional se centra en "transformar" a otros a ayudarse mutuamente, a mirar 
por los demás, a estar alentando y convivir armoniosamente. En este mandato, el 
líder aumenta la motivación, la moral y el rendimiento de su grupo de seguidores. 
Sobre el particular, es necesario hacer hincapié que el liderazgo transformacional, 
como estilo, materializó la transformación del campo de estudio del liderazgo. 
(Castro-Silva, 2015) 
“Los historiadores han reconocido desde hace tiempo que el concepto de 
liderazgo supera el mero intercambio social entre líder y seguidores. En apoyo de 
esta idea, Bass y Rigo ( 2006 ) afirman "El liderazgo también debe abordar el 
sentido de la autoestima de los seguidores logrando un verdadero compromiso y 
participación de los seguidores " ( p. 4). “ 
“Los líderes transformacionales logran esto mediante el empleo de los cuatro 
componentes conductuales sinónimo de las prácticas de liderazgo 
transformacional. Estos componentes, que se refiere a las cuatro dimensiones, a 
menudo, son los siguientes: “ 
a) la consideración individual, 
b) la estimulación intelectual, 
c) la motivación inspiradora, y 
d) la influencia idealizada. 
Dimensiones del liderazgo transformacional. La gama completa de liderazgo 
introduce cuatro dimensiones de un líder transformacional. B. Bass. (1985) citado 
por Salazar. M. (2006) 
 
Consideración individualizada. En forma general se trata del grado en que el 
líder atiende a las necesidades de cada seguidor, actúa como un mentor o 
entrenador. El líder da la empatía y apoyo, mantiene abierta la comunicación. Ello 
abarca también la necesidad de respetar y celebra la contribución individual que 
cada seguidor puede aportar al equipo. Los seguidores tienen la voluntad y 




En forma particular, de acuerdo con Ramos (2005) “este componente del 
liderazgo transformacional se define por prestar atención y apoyo a las necesidades 
individuales de cada miembro de su equipo para su mejor desempeño. Reconocen 
y aceptan las diferencias individuales, les escuchan atentamente, les hacen 
sentirse valorados, delegan en ellos tareas como medio de desarrollo, y les 
supervisan por si necesitan apoyo sin que se sientan evaluados. La 
retroalimentación, el entrenamiento y el asesoramiento son elementos importantes 
de esta dimensión” (pp. 87-88). En cuanto al aspecto educativo, esta dimensión 
implica que el director debe realizar actividades de monitoreo y acompañamiento 
individualizado a cada uno de los docentes. 
 
Estimulación intelectual. De manera general es el grado por el cual el líder 
motiva a sus seguidores, toma riesgos y solicita a los seguidores las ideas. Los 
líderes estimulan y fomentan la creatividad y desarrollan que las personas piensen 
de forma independiente. Para un líder, esta dimensión implica que el aprendizaje 
es un valor y las situaciones inesperadas son vistas como oportunidades para 
aprender. En tanto que los seguidores deben preguntar, pensar profundamente 
acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de ejecutar sus tareas. 
 
En forma específica, según Ramos (2005) “La estimulación intelectual se define 
como el grado por el cual el líder motiva a los subordinados a pensar una y otra vez 
el modo en el que tienen que realizar las cosas, promueven la inteligencia y la 
racionalidad en la solución de problemas (…), estimulan a sus subordinados para 
que sean innovadores y creativos y así aporten nuevos puntos de vista y nuevas 
perspectivas a los viejos problemas y situaciones” (p. 87). En el marco de la 
educación esta dimensión, fácilmente, se vislumbraría en el rol de un director que 
promueve la investigación-acción de los docentes a fin de realizar propuestas de 
innovación pedagógica como respuestas a los problemas de la práctica del 
docente, así como del aprendizaje de los estudiantes. 
 
Motivación Inspiradora. En líneas generales, es el grado en que el líder articula 
una visión que es atractivo y estimulante para los seguidores. Los líderes con los 
seguidores parten de un alto nivel de motivación para comunicar optimismo acerca 
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de los objetivos de futuro y proporcionar el significado de la tarea a mano. Los 
seguidores sienten la necesidad de tener un fuerte sentido de propósito para que 
puedan ser motivados a actuar; tanto el propósito y el significado proporcionan la 
energía que impulsa a un grupo de adelante. El aspecto de un liderazgo con visión 
de futuro con el apoyo de las habilidades de comunicación Los seguidores están 
dispuestos a invertir más esfuerzos en sus tareas, se les alienta optimistamente 
sobre el futuro, así como creer en sus capacidades. 
 
De manera particular, de acuerdo con Ramos (2005), respecto a la inspiración 
como dimensión del liderazgo transformacional, acota lo siguiente: Esta dimensión 
refleja la conducta del líder que proporciona el significado y los objetivos del trabajo. 
Los líderes motivan e inspiran a su equipo informándoles de lo que es necesario 
hacer y estimulándolos para la realización de su trabajo. Les implican en imaginarse 
situaciones atractivas, les desafían con estándares altos, les comunican altas 
expectativas y aumentan el espíritu de trabajo en equipo. Esta conducta incluye la 
clarificación de expectativas y de compromisos para la consecución de las metas 
organizacionales. Son entusiastas y optimistas trasmitiéndolo también al personal. 
En definitiva, esta dimensión hace referencia a aspectos intelectuales de desarrollo 
del trabajo y consecución de objetivos. 
 
La influencia idealizada (atribuida y conducta). En forma general se trata del 
más alto nivel de liderazgo transformacional. El líder proporciona un diseño común 
de la visión y propósito, los valores y normas que le da sentido a la obra. El orgullo 
del líder implica los sentimientos de la misión de las partes interesadas, la mejora 
de sus capacidades de rendimiento y la prestación de ejemplo personal. La 
confianza, la identificación con los objetivos, emular al líder, internalizar las 
actitudes y los objetivos y actuar en este "espíritu", incluso cuando el jefe no está 
son algunas de las manifestaciones de esta dimensión del liderazgo 
transformacional. 
 
En forma específica, según Huici, et al. (2012), la influencia idealizada (atribuida), 
implica que “los líderes altos en este factor son admirados, respetados y obtienen 
la confianza de la gente. Los seguidores se identifican con ellos y tratan de imitarlos” 
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(p. 196); en tanto que, la influencia idealizada (conducta), tiene el mismo significado 
que el factor anterior, pero están centrados en conductas específicas. 
1.8.2. Definición de Compromiso Organizacional 
Según Meyer y Allen (1997): “es estado psicológico que caracteriza la relación 
que mantiene el empleado con la organización; dicho estado tiene repercusiones 
en la decisión de continuar formando parte de la organización”  
“Las relaciones más fuertes y más consistentes se han obtenido con 
experiencias de trabajo, cada componente se desarrolla como resultado a estas 
experiencias diferentes y tiene diferentes implicaciones para el comportamiento en 




II. MARCO METODOLÓGICO 
2.1. Variables 
Variable 01: Liderazgo transformacional: Es la composición de rasgos, 
habilidades y conductas que los guías utilizan cuando se interrelacionan con sus 
incondicionales (Bass y Avolio, 1993).  
Variable 02: Compromiso organizacional: Es un estado Psíquico que orienta 
a la conexión con la organización. Por lo general, lo más comprometidos con ella 
son más atraídos a mantenerse y esforzarse en la ejecución de su labor y a lograr 
los objetivos institucionales. (Meyer y Allen, 1991). 
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DIMENSIÓN 1:  
Consideración individualizada. En 
forma general se trata del grado en 
que el líder atiende a las 
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Estimulación Intelectual. De 
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DIMENSIÓN 3:  
Motivación inspiradora. En líneas 
generales, es el grado en que el líder 
articula una visión que es atractivo y 
estimulante para los seguidores. Los 
líderes con los seguidores parten de 
un alto nivel de motivación para 
comunicar optimismo acerca de los 
objetivos de futuro y proporcionar 
el significado de la tarea a mano. 
Los seguidores sienten la necesidad 
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propósito para que puedan ser 
motivados a actuar; tanto el 
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proporcionan la energía que 
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aspecto de un liderazgo con visión 
de futuro con el apoyo de las 
habilidades de comunicación Los 
seguidores están dispuestos a 
invertir más esfuerzos en sus tareas, 
se les alienta optimistamente sobre 
el futuro, así como creer en sus 
capacidades. (Castro-Silva, 2015) 
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 DIMENSIÓN 4 
Influencia idealizada. 
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DIMENSIÓN 1:  
Compromiso Afectivo. “El 
compromiso afectivo es el vínculo 
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Componente de Continuidad. “Se 
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2.4. Tipo de estudio 
Corresponde al no experimental, considerando que el mismo fue desarrollado 
en una situación existente. En este estudio “no existe la manipulación de la 
variable los fenómenos se observan tal y como se dan en su contexto natural, 
para después analizarlo”. 
2.5. Diseño 
Para comprobar la hipótesis se considera el diseño de contrastación, 
denominado diseño descriptivo correlacional. (Hernández y otros, 2006)  
Esquema:  




 Donde:  
M = Muestra.  
Ox y 0y = Formas de liderazgo y compromiso organizacional.  
r = Nivel de correlación entre las dos variables. 
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
2.6.1. Población.  
La población está constituida por 280 profesores que laboran en la ciudad 
universitaria de la UNAMAD.  
2.6.2. Muestra.  
El tamaño de la muestra de la presente investigación se asumió de manera 
intencional ya que el número de muestras al aplicar la formula estadística para 
el tamaño de muestras se obtuvo una cifra de 27 y se acogió la recomendación 
del asesor estadístico, por lo que se repartieron 100 copias de los instrumentos 
de los cuales solo 60 de los profesores devolvieron los instrumentos y de los 60 
se descartaron 8 por estar incompleta, así que se trabajó con 52 instrumentos 
debidamente llenados.  
2.6.3. Muestreo.  
El muestreo se realizó de manera intencional. 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.7.1. Técnicas 
La encuesta: Para la ejecución de la encuesta, primero se ha coordinado con 
las autoridades de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios; con la 
finalidad indagar en la población de los usuarios su “opinión que tienen sobre un 




El Cuestionario: Para indagar las opiniones de los usuarios, respecto a las dos 
variables. El cuestionario es un conjunto de preguntas, ordenadas 
coherentemente, y redactadas con un lenguaje sencillo y fácil de comprender, “a 
efectos que la persona interrogada, responda sin la intervención del 
encuestador” (Garcia, F., 2004).  
2.7.3. Confiabilidad de instrumento 
El nivel de confiabilidad se determinó usando el método de consistencia 
interna a través del alfa de Cronbach, mediante el programa SPSS versión 22. 
Para el presente estudio se obtuvo un Alfa de Crombach de 0,968 y 0,725 
para los cuestionarios Liderazgo transformacional y compromiso organizacional 
respectivamente, siendo el primero un instrumento con un nivel de confiabilidad 
“Alta” y el segundo con un nivel “Bueno”, por lo que nos indica que los 
instrumento son confiables.  
Tabla 2: Análisis de consistencia interna (Crombach) 
 
 
Fuente: Entrevista piloto 
Meyer y Allen en 1990 desarrollaron “el Cuestionario de Compromiso 
Organización La selección de puntos para su inclusión en la balanza final se 
basó en una serie de reglas de decisión relativo al punto proporciones de endoso, 
las correlaciones ítem-total (con uno en otro y las escalas no tecleadas), la 
dirección de introducir y redundancia contenido. En concreto, los artículos fueron 
eliminados si (a) la proporción respaldo fue mayor que 0,75, * (b) elemento 
correlacionada menos con su escala con llave que con una o ambas de las otras 
escalas, y (c) el contenido del artículo era redundante con respecto a otros 








elementos de la escala. Se hizo un intento para seleccionar ambos elementos 
con clave positiva y negativamente”.  
“Las relaciones entre las escalas de compromiso son las correlaciones entre 
las nuevas escalas y la CCO Como puede verse, el ECC es relativamente 
independiente tanto de la ECA y ECN. El CCO correlacionó significativamente 
con el ECA, pero no con el CCS Proporcionando así evidencia de la validez 
convergente de la primera y de la validez discriminante de este último. La 
correlación entre la OCQ y la NCS es consistente con la correlación entre la AEC 
y NCS se ha indicado anteriormente en su conjunto. “  
“Meyer y Allen (1990) mencionan que los resultados que encontraron en el 
estudio realizado sugieren que cada uno de los estados psicológicos 
identificados en la literatura como "compromiso" con la organización puede 
hacerse una medición fiable. Se esperaba que la independencia de las 
puntuaciones de ECC de las puntuaciones con relación a las otras dos escalas, 
y encontraron una significativa relación entre la ECA y la ECN. Esto se observó 
a pesar de los esfuerzos para incluir artículos que se correlacionaron solamente 
con otros en la misma escala, lo que sugiere que los sentimientos de obligación 
de mantener la pertenencia a la organización, aunque no idéntica, a sentimientos 
de deseo, puede ser significativamente vinculado. “  
“Meyer, Allen y Smith en 1993 validaron la prueba mediante análisis factorial 
confirmatorio con lo que obtuvieron valores del índice relativo de no centralidad 
(RNI) para tres factores de 0.972 y el índice de ajuste normado parsimonioso 
(PNFI) 0.893 mostrando que el cuestionario es replicable. Los ítems de los 
factores del cuestionario de compromiso en dieciocho ítems; presenta cargas 
factoriales con valores que oscilan entre .410 a .749, en el factor Afectivo; entre 
.459 a .700 en el factor de Continuidad y entre .580 a .735 en el factor Normativo, 
estas estimaciones siendo significativas (p<.05).  La confiabilidad se evaluó 
mediante consistencia interna utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach para 
los factores Afectivo es .85, Continuidad es .83 y Normativo es de .77. “  
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“Meyer y Allen (1997) mencionan que en un estudio realizado en 1996 
validaron la confiabilidad de su instrumento a través del índice de Alpha de 
Cronbach encontrando un coeficiente de confiabilidad de .79 para el total del 
cuestionario y la consistencia interna de los factores afectivo, continuidad y 
normativo, son .85, .79  y .73 respectivamente. “ 
“Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) realizaron una recopilación 
de todas las investigaciones realizadas sobre el modelo teórico del Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen, en total se identificaron los informes de 
investigación que proporcionan datos utilizables para 155 muestras 
independientes que implicaron 50,146 empleados evaluados con toda la 
información se llevaron a cabo los meta análisis utilizando los procedimientos 
descritos por Hunter y Schmidt 1990, realizaron un promedio ponderado de 
confiabilidad, para el test global de .90, para el factor Afectivo .82, para el factor 
de continuidad .76 y para el factor normativo .73 “ 
Pérez (2014) realizo “una investigación donde menciona que para usar el 
Cuestionario de Compromiso Organizacional revisado de Meyer, Allen y Smith 
recurrió a jueces expertos a fin de otorgarle validez de contenido a la prueba”, 
que tomo de la traducción realizada por Loli y Cubas en 2007. 
2.8. Métodos de Análisis de Datos 
El análisis de los datos se realizó con la ayuda de los Softwares MicroSoft 
Office Excel 2013 donde se construyó la base de datos y luego se procesaron 
con el programa SPSS V. 23, utilizando la estadística descriptiva e inferencial. 
Se procedió y evaluó la normalidad de las puntuaciones obtenidas en el 
cuestionario y sus respectivas dimensiones; para la representación gráfica de 
resultados se diseñaron diagramas de barras horizontales para su mejor 




3.1. Liderazgo transformacional 
 
Tabla 3: Resultados de las dimensiones del liderazgo transformacional. 
Indicadores del liderazgo transformacional 
Valoración 
Adecuado Regular Deficiente Total 
N % N % N % N 
Consideración individualizada 32 62% 15 29% 5 10% 52 
Estimulación intelectual 32 62% 16 31% 4 8% 52 
Motivación inspiradora 27 52% 19 37% 6 12% 52 
Influencia idealizada 31 60% 15 29% 6 12% 52 
Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional. 
Interpretación: 
En la tabla 3 se exponen los resultados de las dimensiones de la variable 
Liderazgo transformacional en la UNAMAD, se obtuvo en la dimensión para la 
consideración individualizada, los niveles de liderazgos de un 10% de los 
encuestados tiene un nivel deficiente, un 29% obtuvo un nivel regular y 62% 
obtuvo un nivel adecuado. 
 Asimismo, se obtuvo en la dimensión para la estimulación intelectual, los 
niveles de liderazgos de, un 8% de los encuestados tiene un nivel deficiente, un 
31% obtuvo un nivel regular y 62% obtuvo un nivel adecuado.  
En cuanto, a la dimensión para la motivación inspiradora, los niveles de 
liderazgos de un 12% de los encuestados tienen un nivel deficiente, un 37% 
obtuvo un nivel regular y 52% obtuvo un nivel adecuado. 
 Además, a la dimensión para la Influencia idealizada, los niveles de 
liderazgos de un 12% de los encuestados tienen un nivel deficiente, un 29% 




Figura 1. Valoración de las dimensiones de liderazgo transformacional. 
 
Fuente: Tabla 3. 
 
Análisis: 
De la figura 1, se evidencia que existe preferencia de los docentes de la 
UNAMAD a ser líderes en un 62% sobre la dimensión consideración 
individualizada con nivel adecuado y estimulación intelectual con respecto a 
motivación inspiradora e influencia idealizada, donde los profesores de la 
UNAMAD obtienen un alto nivel adecuado de liderazgo. 
3.2. Compromiso organizacional 
Tabla 4.Resultados de las dimensiones del compromiso organizacional 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Valoración 
Adecuado Regular Deficiente Total 
N % N % N % N 
Componente afectivo 21 40% 28 54% 3 6% 52 
Componente de continuidad 19 37% 27 52% 6 12% 52 
Componente normativo 36 69% 14 27% 2 4% 52 




En la tabla 4 se exponen los resultados de las dimensiones de la variable 
Compromiso organizacional en docentes de la UNAMAD, se obtuvo en la 
dimensión para el componente afectivo, los niveles de liderazgos de un 6% de 
los encuestados tiene un nivel deficiente, un 54% obtuvo un nivel regular y 62% 
obtuvo un nivel adecuado.  
Asimismo, se obtuvo en la dimensión para el componente de continuidad, los 
niveles de liderazgos de, un 12% de los encuestados tiene un nivel deficiente, 
un 52% obtuvo un nivel regular y 37% obtuvo un nivel adecuado.  
En cuanto, a la dimensión para el componente normativo, los niveles de 
liderazgos de un 4% de los encuestados tienen un nivel deficiente, un 27% 
obtuvo un nivel regular y 69% obtuvo un nivel adecuado.  
Figura 2. Valoración de las dimensiones de compromiso organizacional. 
 
Fuente: Tabla 4. 
 
Análisis: 
De los resultados se evidencia que existen diferencias respecto a la opinión 
sobre ambas variables, donde los usuarios de los servicios de esta institución 


















Componente afectivo Componente de continuidad Componente normativo
Valoración Adecuado % Valoración Regular % Valoración Deficiente %
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3.3. Consolidado de variables 
Tabla 5. Resultados de las variables liderazgo transformacional y compromiso organizacional. 
Variables 
Valoración 
Adecuado Regular Deficiente Total 
N % N % N % N 
Liderazgo transformacional 35 67% 12 23% 5 10% 52 
Compromiso organizacional 27 52% 25 48% 0 0% 52 
Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional y compromiso organizacional. 
Interpretación: 
En la tabla 5 se exponen los resultados de las variables Liderazgo 
transformacional en los docentes de la UNAMAD; Se obtuvo niveles de 
liderazgos de un 10% de los encuestados con un nivel deficiente, un 23% obtuvo 
un nivel regular y 67% logró un nivel adecuado. Asimismo, se obtuvo en la 
variable compromiso organizacional, los niveles de compromiso de, un 0% de 
los encuestados tiene un nivel deficiente, un 48% obtuvo un nivel regular y 52% 
obtuvo un nivel adecuado.  
Figura 3. Valoración de las dimensiones de compromiso organizacional. 
 























De los resultados se evidencia que existen diferencias respecto a la opinión 
sobre ambas variables, donde los usuarios de los servicios de esta institución 
perciben mayormente un nivel de 67% y 52% con valoración adecuada de 
liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los profesores de la 
UNAMAD, El 48% de nivel regular en compromiso organizacional se debe 
probablemente a la dedicación y el tipo de relación contractual que mantienen 
los profesores, en vista que más del 50 % de los docentes de la UNAMAD son 
contratados. 
Tabla 6. Análisis de correlación del compromiso organizacional, y dimensiones del Liderazgo 














-,301* -0,125 -0,057 0,003 
Sig. 
(bilateral) 
0,03 0,378 0,688 0,984 
N 52 52 52 52 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 
Interpretación: 
A continuación, se presentan las correlaciones obtenidas entre la variable 
Liderazgo transformacional y calidad de atención. 
Se determinó la existencia de correlación (asociación) estadística entre la 
variable Liderazgo transformacional y las dimensiones de la calidad de atención 
como son tangible, confiabilidad, capacidad de respuesta y nivel de Control, 





3.5. Prueba de Hipótesis 
 
H1. El Liderazgo transformacional se relaciona significativamente positiva con 
el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD 
H0. El Liderazgo transformacional no se relaciona significativamente positiva 
con el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD 
Nivel de significancia 
     Se trabajó con el nivel de 95% de confiabilidad (α = 0.05). 
Estadístico de prueba. 









Pearson 1 -,125 
Sig. (bilateral) 
 ,378 




Pearson -,125 1 
Sig. (bilateral) 
,378  
N 52 52 
Fuente: SPSS 23 
Interpretación: 
Según la tabla 7 se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula 
donde “El Liderazgo transformacional no se relaciona significativamente positiva 
con el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD”, debido a 






El problema de estudio respecto al nivel de liderazgo, así como el compromiso 
organizacional de dicha institución, con los resultados se determinó la no 
existencia de relación entre estas variables, evidenciándose que la percepción 
de los profesores difiere, sobre todo por el nivel de liderazgo y compromiso con 
la organización de dicha institución. 
En la actualidad la prioridad de una institución que cumple un papel importante 
de gestión pública, es básicamente el liderazgo transformacional de los 
profesores, en nuestro caso de estudio una buena parte de los profesores de las 
diferentes escuelas profesionales. 
Según Bass y Avolio, definen al liderazgo transformacional como un estilo de 
liderazgo que cuenta con cuatro dimensiones, se muestra una tendencia 
favorable para la institución en vista que en las cuatro dimensiones mantienen 
un alto número de profesores (62%aprox) con un nivel adecuado de liderazgo. 
Loza E. (2014) concluye que existe relación entre estilos de liderazgo y 
compromiso organizacional, sin embargo, nuestros resultados nos muestran lo 
contrario esto debido a que en ellos evaluaron los tres tipos de liderazgo y el 
estilo de liderazgo predominante es el “transaccional” y para nuestro estudio fue 
el transformacional.  
Existen mayores niveles de compromiso en las empresas familiares que en 
las no familiares, asimismo tiene que ver con el importante papel desempeñado 
por los líderes en la formación de los valores, sin embargo, los resultados en 
cuanto a compromiso organizacional en docentes de la UNAMAD con un nivel 
adecuado 52% y regular 48%, es así que es muy probable que la afirmación de 
Vallejo (2007) se aplica en este estudio. 
El liderazgo es el factor clave para una universidad que busca la excelencia. 
En los últimos años, las organizaciones han invertido sus esfuerzos en su 
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personal, para mejorar el liderazgo y el compromiso con la organización y de ese 
modo, aumentar la productividad y eficiencia. En vista de ello, la presente 
investigación optó por determinar la relación entre el compromiso organizacional 
y liderazgo transformacional tomando como base la teoría de Meyer, J. P., & 
Allen, N. J. (1997) y Ross, J. A., & Gray, P. (2006), respectivamente. La muestra 
estuvo determinada por 53 profesores de la Universidad Nacional Amazónica de 
Madre de Dios. Para ello, en un inicio se identificaron las frecuencias de los 
niveles de Compromiso Organizacional de los profesores de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios, evidenciándose que la mayoría de la 
muestra se identificaba en un nivel adecuado (40%). A nivel de dimensiones, se 
encontró que en componente afectivo, la muestra se ubica en un nivel regular 
(54%); en la dimensión componente normativo se encuentra en un nivel 
adecuado (69%) y en componente de continuidad la muestra se identifica en un 
nivel medio adecuado (37%). Significa que el trabajador se siente identificado y 
siente un deseo de permanencia hacia su organización logrando así las metas y 
los objetivos trazados por la organización. Sin embargo, Gil et al., (2013) 
contradice lo encontrado determinando que en la municipalidad del distrito de 
Huaura (Huacho) 54% de los trabajadores presentaban niveles bajos de 
compromiso organizacional, el 69% no participa en las diversas actividades que 
realiza la organización y el 21% no siente la misma motivación para realizar sus 
funciones; evidenciando una dificultad significativa dentro de la organización que 
dificulta el cumplimiento y desempeño laboral. 
 En lo referente a liderazgo se observó que en la dimensión Consideración 
individualizada, la muestra presentó una tendencia alta a (62%). En la dimensión 
Estimulación intelectual, también se evidencia que la muestra se encuentra en 
una tendencia alta (62 En la dimensión Motivación inspiradora, también se 
evidencia que la muestra se encuentra en una tendencia alta (52%). En la 
dimensión Influencia idealizada, también se evidencia que la muestra se 
encuentra en una tendencia alta (60%). Lo que significa que los profesores están 
orientados a satisfacer los objetivos de grupo, centralizando la toma de 




V. CONCLUSIONES  
1) Como consecuencia de la investigación se afirma que no existe relación 
directa entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional en 
docentes de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios”, ya que 
el nivel de correlación de Pearson obtenido fue de -0,125 el cual indica la 
existencia de una correlación negativa baja entre las variables y el valor de 
p=0,378 es mayor a 0,05 nos indica que no es significativa esta correlación. 
2) En cuanto a los objetivos específicos de la investigación se afirma que no 
existe relación directa entre Influencia idealizada y compromiso 
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Amazónica de 
Madre de Dios”, ya que el nivel de correlación de Pearson obtenido fue de 
0,003 el cual indica la existencia de una correlación positiva baja entre la 
variable y la dimensión, el valor de p=0,984 es mayor a 0,05 el cual nos 
indica que no es significativa esta correlación. 
3) Asimismo, se asevera que no existe relación directa entre Motivación 
inspiradora y compromiso organizacional en la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios”, ya que el estadístico alfa de Pearson 
obtenido fue de -0,057 el cual indica la existencia de una correlación 
negativa baja entre las variables y el valor de  p=0,688 es mayor a 0,05 nos 
indica que no es significativa esta correlación se asevera que no existe 
relación directa entre Estimulación intelectual y compromiso organizacional 
en la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios”, ya que el 
estadístico alfa de Pearson obtenido fue de -0,125 el cual indica la 
existencia de una correlación negativa baja entre las variables y el valor de 
p=0,378 es mayor a 0,05 nos indica que no es significativa esta correlación.  
4) Para culminar se asevera que existe relación directa entre Consideración 
individualizada y compromiso organizacional en la UNAMAD”, ya que el 
nivel de correlación de Pearson obtenido fue de -,301 el cual indica la 
existencia de una correlación negativa baja entre las variables y el valor de 





1) No existiendo relación entre Liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en los profesores de la UNAMAD el gestor público que 
ocupe cargos en la oficina de recursos humanos deberá tener en 
cuenta los temas para las próximas capacitaciones a los docentes, 
llevar a cabo otras investigaciones con variables que podrían incidir a 
un mayor compromiso organizacional y mejores lideres 
transformadores. 
2) Es necesario continuar con estudios en el cuestionario de liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional, con muestras más 
grandes a la manejada para que de esta manera forjar y ampliar el 
trabajo en su validez y confiabilidad de los instrumentos. 
3)  “Para una próxima investigación el gestor publico deberá realizar la 
valides de contenido de la prueba y considerar modificar o agregar 
ítems según la realidad de la escuela académica profesional donde se 
realice la investigación.” 
4) “Dar a conocer los resultados obtenidos a las autoridades competentes 
en recursos humanos de la UNAMAD con el fin de brindar nuevos 
conocimientos e incorporación en la Gestión Pública. Se recomienda al 
director de la oficina de recursos humanos realizar capacitaciones o 
couching para disminuir ese 12% de docentes que obtuvieron un nivel 
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia de la Investigación 
 
TÍTULO: 
Liderazgo y compromiso organizacional de los profesores de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios  




 ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo 
transformacional de los 
directivos y el compromiso 
organizacional de los 









 Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional de los 
directivos y el compromiso 
organizacional de los 





 El Liderazgo 
transformacional se 
relaciona significativamente 
positiva con el compromiso 
organizacional de los 






VARIABLE DE ESTUDIO 1 (VI) 






X2: Estimulación Intelectual  
 
X3: Motivación inspiradora. 
 
 X4: Influencia idealizada 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Por la naturaleza del estudio, el 
tipo de investigación es básica, 
porque se apoyó en un contexto 
teórico ya existente, para conocer, 
describir, relacionar o explicar una 
realidad. Por el nivel de 
profundidad del estudio es 
descriptiva. 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación es no 







 ¿Existe relación entre la 
consideración Individual y 
el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD? 
 
 ¿Qué relación existe entre 
la estimulación intelectual y 
el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD? 
 
 ¿Qué relación se puede 
establecer entre la 
motivación inspiradora y el 
compromiso organizacional 
de los profesores de la 
UNAMAD? 
 
 ¿Existe relación entre 
Influencia Idealizada y el 
compromiso 
organizacional de los 





 Analizar la relación que 
existe entre la consideración 
Individual y el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD. 
 
 Determinar la relación que 
existe entre la estimulación 
intelectual y el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD. 
 
 Analizar la relación que  
existe entre la motivación 
inspiradora y el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD. 
 
 Determinar la relación entre 
la tolerancia psicológica y el 
compromiso organizacional 





  La Consideración Individual 
se relacionan positiva y 
significativamente con el 
compromiso organizacional 
de los profesores de la 
UNAMAD. 
 
 Las estimulaciones 
intelectuales se relacionan 
positiva y significativamente 
con el compromiso 
organizacional de los 
profesores de la UNAMAD. 
 
 La motivación inspiradora se 
relacionan positiva y 
significativamente con el 
compromiso organizacional 
de los profesores de la 
UNAMAD. 
 
 La Influencia Idealizada se 
relacionan positiva y 
significativamente con el 
compromiso organizacional 
de los profesores de la 
UNAMAD 
VARIABLE DE ESTUDIO 2 
(VD) 
 




Y1: Componente Afectivo 
 
Y2: Componente de 
continuidad  
 
Y3: Componente normativo 
 
POBLACIÓN: 
La población está constituida por 












TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE 
RECOJO DE DATOS 
Cuestionario 
 





















es un estilo de 
liderazgo que crea un 
cambio valioso y 
positivo en los 
seguidores. Un líder 
transformacional se 
centra en 
"transformar" a otros a 
ayudarse mutuamente, 
a mirar por los demás, a 
estar alentando y 
convivir 
armoniosamente. En 
este mandato, el líder 
aumenta la motivación, 
la moral y el 
rendimiento de su 
grupo de seguidores. 
Sobre el particular, es 
necesario hacer 













DIMENSIÓN 1:  
Consideración individualizada. En forma general se trata del grado en que el líder 
atiende a las necesidades de cada seguidor, actúa como un mentor o entrenador. 
El líder da la empatía y apoyo, mantiene abierta la comunicación. Ello abarca 
también la necesidad de respetar y celebra la contribución individual que cada 
seguidor puede aportar al equipo. Los seguidores tienen la voluntad y aspiraciones 




Facilita - tutoriza  
 




 escala de 
Lickert 
Donde: 
DIMENSIÓN 2: …………………………………………………… 
Estimulación Intelectual. De manera general es el grado por el cual el líder motiva 
a sus seguidores, toma riesgos y solicita a los seguidores las ideas. Los líderes 
estimulan y fomentan la creatividad y desarrollan que las personas piensen de 
forma independiente. Para un líder, esta dimensión implica que el aprendizaje es 
un valor y las situaciones inesperadas son vistas como oportunidades para 
aprender. En tanto que los seguidores deben preguntar, pensar profundamente 
acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de ejecutar sus tareas. 
Ayuda a generar 
soluciones creativas  
Fomenta la innovación 









DIMENSIÓN 3: …………………………………………………… 
Motivación inspiradora. En líneas generales, es el grado en que el líder articula 
una visión que es atractivo y estimulante para los seguidores. Los líderes con los 
seguidores parten de un alto nivel de motivación para comunicar optimismo 
acerca de los objetivos de futuro y proporcionar el significado de la tarea a mano. 
Los seguidores sienten la necesidad de tener un fuerte sentido de propósito para 
que puedan ser motivados a actuar; tanto el propósito y el significado 
proporcionan la energía que impulsa a un grupo de adelante. El aspecto de un 
liderazgo con visión de futuro con el apoyo de las habilidades de comunicación Los 
seguidores están dispuestos a invertir más esfuerzos en sus tareas, se les alienta 
optimistamente sobre el futuro, así como creer en sus capacidades. 
Motiva a la gente a un 
desempeño superior.   
Compromiso con las 
metas y la visión  
Se interesa en iniciar 
objetivos comunes. 






 DIMENSIÓN 4 
Influencia idealizada. (atribuida y conducta). En forma general se trata del más 
alto nivel de liderazgo transformacional. El líder proporciona un diseño común de 
la visión y propósito, los valores y normas que le da sentido a la obra. El orgullo 
del líder implica los sentimientos de la misión de las partes interesadas, la mejora 
de sus capacidades de rendimiento y la prestación de ejemplo personal. La 
confianza, la identificación con los objetivos, emular al líder, internalizar las 
actitudes y los objetivos y actuar en este "espíritu", incluso cuando el jefe no está 
son algunas de las manifestaciones de esta dimensión del liderazgo 
transformacional. 
Proporciona una visión 
Proporciona sentido de 
misión 















Según Meyer y Allen 
(1997): “es estado 
psicológico que 
caracteriza la relación 
que mantiene el 
empleado con la 
organización; dicho 
estado tiene 
repercusiones en la 
decisión de continuar 
formando parte de la 
organización” 
Es la aplicación 
de las tres 
dimensiones 
DIMENSIÓN 1:  
Compromiso Afectivo. “El compromiso afectivo es el vínculo emocional que 
las personas entablan con la organización, refleja el apego emocional al 
percibir la satisfacción de necesidades fundamentalmente psicológicas y la 
expectativa de su permanencia en la organización (Meyer, Allen & Smith 
1993). 
Apego emocional con la 
organización 
Identificación con la 
organización 
Involucramiento en los 
asuntos de la 
organización 
Se utilizara la  
  
escala de Lickert 
  
Donde: 
DIMENSIÓN 2: …………………………………………………… 
Componente de Continuidad. “Se refiere a la conciencia los costos 
asociados que generan el abandono de la organización (inversiones 
acumuladas o apuestas laterales) ello hace referente de igual modo a los 
costos financieros, físicos y psicológicos y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. (Meyer, 
Allen & Smith, 1993) 
Necesidad de 
mantenerse en el 
trabajo 
Evaluación de los costos 
de dejar el trabajo 
5: Totalmente de 
Acuerdo,  
4: De Acuerdo,  
DIMENSIÓN 3: …………………………………………………… 
Componente de Continuidad. “Se refiere a la conciencia los costos 
asociados que generan el abandono de la organización (inversiones 
acumuladas o apuestas laterales) ello hace referente de igual modo a los 
costos financieros, físicos y psicológicos y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. (Meyer, 
Allen & Smith, 1993) “. 
Motiva a la gente a un 
desempeño superior.   
Compromiso con las 
metas y la visión  
Se interesa en iniciar 
objetivos comunes. 
3: Ni de Acuerdo 
ni en 
Desacuerdo,  
2: En Desacuerdo, 







Anexo N° 03: Matriz de Instrumento 





de Ítems  
V. 1 Liderazgo 
transformacional 
Consideración Individual   
“Presta atención personal“  1,2,3.  
9 25% “Facilitador“ 4,5,6,  
“Escucha activo y  comunicador“  7,8,9.  
 Estimulación Intelectual  
“Ayuda a generar soluciones creativas“   10,11,12  
9 25% “Fomenta la innovación y la creatividad “  13,14,15.  
“Desarrolla habilidades intelectuales“  16,17,18  
Motivación inspiradora 
“Motiva a las personas a un desempeño superior.   19,20,21.  
9 25% “Compromiso con las metas y la visión “ 22,23,24.  
“Se interesa en iniciar objetivos comunes. “ 25,26,27  
Influencia idealizada 
 Proporciona una visión 28,29,30  
9 25%  Proporciona sentido de misión 31,32,33.  
 Inspira orgullo, respeto y confianza 34,35,36.  
V.2 Compromiso 
Organizacional 
Componente Afectivo  
“Identificación con la organización“ 1,2,3 6 33% 
“Involucramiento en los asuntos de la organización 4,5,6   
Componente de Continuidad 
“Necesidad de mantenerse en el trabajo 7,8,9 6 33% 
“Evaluación de los costos de dejar el trabajo 10,11,12     
Componente normativo 
“Lealtad con la organización 13,14,15 6 33% 











Anexo Nº 04: Encuesta De Liderazgo Transformacional  
“Objetivo: Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional de los 
directivos y el compromiso organizacional de los profesores de la UNAMAD. “ 
Departamento Académico:……………………………………………………………………. 
Dedicación: Tiempo Completo (  )  Tiempo Parcial  (  ) 
Sexo: Masculino (  )  Femenino (  ) 
Rango de Edad: 25 – 35 (  );  36 – 45 (  );  46 – 55 (  ) 56 a más (  )   
1: Siempre 2: Casi Siempre   3: A Veces   4: Casi Nunca   5. Nunca 
N°  ITEM  1 2 3 4 5 
1 “Los directivos (personal administrativo y director) prestan atención 
personalizada a los asuntos de los profesores “ 
          
2 “Los directivos conceden atención personal en situaciones 
problemáticas de la UNAMAD. “  
          
3 “Los directivos suelen tener en cuenta a las personas por encima de 
cuestiones organizativas o entramados legales. “  
          
4 “Los directivos están al tanto de los intereses, prioridades y 
necesidades de las personas. “   
          
5 “Los directivos consultan antes de tomar decisiones sobre aquellos 
temas que me afectan. “ 
          
6 “Los directivos están dispuestos a apoyarme cuando llevo a cabo 
importantes cambios en mi trabajo. “  
          
7 “Los directivos ayudan mucho al personal a su cargo recién llegados al 
servicio de la UNAMAD “ 
          
8 “Los directivos apoyan mis acciones e ideas. “           
9 “Los directivos conocen los aspectos fuertes y débiles del personal en 
general de la UNAMAD. “ 
          
10 “Los directivos animan a solucionar problemas y a generar ideas 
nuevas.    “ 
          
11 “Los directivos dan razones para cambiar mi forma de pensar sobre 
los problemas“    
          
12 “Los directivos animan a reflexionar en cómo se puede mejorar el 
trabajo en la UNAMAD. “    
          
13 “Los directivos estimulan al personal a desarrollar ideas innovadoras 
y a ser creativos“ 
          
14 “Los directivos proporcionan nuevos enfoques ante situaciones 
problemáticas. “     
          
15 “Los directivos motivan a hacer más de lo que un principio se 
pensaba hacer sobre cuestiones de la UNAMAD. “    
          
16 “Los directivos intentan aplicar la razón y la lógica en lugar de 
opiniones sin fundamento. “  
          
17 “Los directivos facilitan que las cosas se hagan antes que imponerlas. 
“ 
          
18 “Los directivos animan a ser crítico. “ “           
 
 
19 “Los directivos muestran el futuro de modo optimista, construyendo 
una visión motivante del mismo“  
          
20 “Los directivos motivan a los demás en tener confianza en sí mismo“           
21 “Los directivos son capaces de llevar a los profesores hacer más de lo 
que esperaban hacer. “  “ 
          
22 “Los directivos  exponen a los demás lo beneficios de alcanzar las 
metas organizacionales“ 
          
23 “Los directivos contribuyen a desarrollar en mí un sentido de 
pertinencia e identidad con la UNAMAD “ 
          
24 “Los directivos ayudan a identificar y reconocer las prioridades en las 
tareas. “ 
          
25 “Los directivos hablan con entusiasmo de las metas institucionales, 
expresando confianza en que se alcanzaran  “ 
          
26 “Los directivos me implican en la consecución de los objetivos de la 
UNAMAD “ 
          
27 “Confío en los directivos para lograr los objetivos propuestos. “            
28 “Los directivos mencionan la visión de la UNAMAD en sus discursos           
29 “Los directivos alcanzan en medios escritos la visión de la institución“            
30 “Los directivos comparten su visión propia           
31 “Los directivos proporcionan el sentido de misión           
32 “Los directivos suelen utilizar los medios necesarios para la difusión 
de la misión de la UNAMAD “ 
          
33 “Los directivos mencionan la misión de la UNAMAD en sus discursos 
“  
          
34 “Los directivos de la UNAMAD inspiran orgullo “           
35 “Los directivos de la UNAMAD infunden respeto“              






Anexo Nº 05: Encuesta De Compromiso Organizacional  
“Objetivo: Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional de los 
directivos y el compromiso organizacional de los “profesores de la UNAMAD. 
 
“5: Totalmente de Acuerdo, 4: De Acuerdo, 3: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo, 2: En 
Desacuerdo, 1: Totalmente en Desacuerdo “ 
Nº ITEM 1 2 3 4 5 
1 
“Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 
organización.”     
        
2 “Esta organización tiene un gran significado personal para mí.”             
3 “No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organización.”             
4 
“En realidad, siento como si los problemas de esta organización 
fueran los míos.”     
        
5 “No me siento como “parte de la familia” en esta organización. “             
6 “No me siento emocionalmente ligado a la organización. “             
7 
“Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto la 
necesidad como deseo. “     
        
8 
“Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, incluso si 
deseara hacerlo. “     
        
9 
“Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, yo podría 
considerar trabajar en otro lugar. “     
        
10 
“Siento que tengo muy pocas opciones si considerará dejar esta 
organización. “     
        
11 
“Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora. “     
        
12 
“Una de las consecuencias negativas de dejar esta organización 
sería la escasez de otras alternativas disponibles. “     
        
13 
“No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual. 
“     
        
14 
“No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido de 
obligación con las personas que trabajan conmigo. “     
        
15 “Siento que le debo mucho a esta organización. “             
16 “La organización donde trabajo merece mi lealtad. “             
17 
“Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organización 
ahora no sería lo correcto. “     
        

















Anexo Nº 08:  Base de datos 
  Dimensión X1 Dimensión X2 Dimensión X3 Dimensión X4 
  indicador 1 indicador 2 indicador 3 indicador 4 indicador 5 indicador 6 indicador 7 indicador 8 indicador 9 indicador 10 indicador 11 indicador 12 
N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 1 1 3 1 3 1 2 3 2 3 3 2 2 3 1 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 
2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 
3 5 4 3 5 4 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 1 2 2 
4 3 3 2 4 4 3 3 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 5 5 3 5 3 4 4 4 1 1 1 1 1 1 3 3 5 5 1 3 3 
6 2 2 3 1 3 2 2 1 2 3 4 3 4 3 3 2 1 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 
7 1 2 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 5 4 3 3 2 4 4 4 4 3 2 2 3 4 5 4 5 5 5 3 4 3 3 3 
8 3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 
9 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 3 4 4 4 2 3 3 4 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
10 1 3 2 3 3 2 1 1 3 1 3 2 2 2 3 3 4 4 2 2 3 3 2 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 2 2 3 
11 4 5 4 4 4 4 2 1 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
12 5 5 5 3 5 3 3 3 4 3 3 4 5 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 3 5 3 3 3 3 4 4 5 4 5 
13 3 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 
14 3 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 
15 2 3 3 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 5 4 2 3 
16 4 3 2 3 4 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 2 2 4 3 4 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 
17 3 3 2 5 5 2 3 2 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
18 2 2 1 2 3 1 3 2 2 3 5 2 3 3 2 2 3 3 3 2 1 2 1 2 3 2 1 3 3 3 3 2 4 1 1 1 
19 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
20 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
21 5 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 5 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 2 2 4 4 2 2 2 
22 3 1 2 3 5 3 3 2 3 3 5 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 
23 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 
24 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 
 
 
25 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
26 3 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
27 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 
28 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 
30 3 3 5 5 5 5 4 3 2 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 
31 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
32 3 4 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 
33 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 2 3 4 3 5 3 3 5 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
34 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 2 4 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 
35 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 3 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 3 3 
36 4 3 5 5 4 4 3 3 2 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 2 2 4 
37 3 2 2 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 4 3 3 
38 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 
39 5 4 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 
40 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 
41 4 5 3 4 5 5 5 5 2 4 5 5 5 4 5 5 3 3 1 4 3 3 3 3 5 2 5 2 5 3 3 5 5 5 5 5 
42 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 
43 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
45 2 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 
46 3 4 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 4 4 1 2 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 2 2 2 
47 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 3 4 
48 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
49 3 2 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 2 3 2 3 3 2 4 4 4 
50 3 2 2 3 5 4 4 3 4 3 2 3 5 4 3 2 5 4 3 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 
51 2 3 4 3 5 4 3 3 4 3 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 3 3 5 3 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 





  Dimensión Y1 Dimensión Y2 Dimensión Y3 
  indicador 1 indicador 2 indicador 3 indicador 4 indicador 5 indicador 6 
N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 
2 4 4 2 4 2 3 4 8 2 2 1 2 4 4 2 4 4 2 
3 4 4 1 4 1 1 3 3 1 3 1 1 1 2 4 4 5 4 
4 4 5 4 4 1 1 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 
5 3 3 4 5 5 5 1 1 5 3 3 3 5 1 3 3 4 2 
6 5 5 4 4 1 2 5 5 5 3 5 4 1 2 5 5 4 5 
7 4 4 2 2 2 2 3 2 3 2 1 1 2 3 4 5 3 4 
8 4 4 2 4 2 2 3 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 5 
9 4 4 1 3 1 1 3 4 3 1 3 1 1 1 5 5 5 4 
10 5 4 4 4 1 2 4 4 1 1 1 2 2 3 5 5 1 3 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
12 3 3 1 1 1 2 3 2 3 5 4 4 2 5 3 3 4 5 
13 5 5 1 5 1 1 5 5 3 5 1 1 1 5 5 5 5 5 
14 5 5 1 5 1 1 5 5 3 5 1 1 1 5 5 5 5 5 
15 5 4 1 4 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 
16 4 4 2 4 2 2 5 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 
17 3 5 5 5 2 5 5 4 1 2 5 2 1 4 4 4 4 4 
18 5 5 1 5 1 1 5 4 3 1 3 2 1 5 5 1 3 5 
19 5 5 1 5 1 1 5 5 3 1 1 1 1 5 5 5 5 3 
20 4 4 1 1 2 1 1 4 1 1 2 1 2 4 3 5 3 3 
21 4 3 3 4 2 2 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 
22 5 5 3 5 2 3 5 5 3 2 2 2 2 3 5 5 5 5 
23 5 5 2 3 5 4 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 
24 3 2 3 2 4 4 3 3 2 4 5 5 3 3 3 3 2 3 
25 4 4 2 4 2 2 4 3 2 1 1 2 1 5 3 5 4 4 
26 1 1 1 5 1 1 5 4 4 2 2 4 1 5 5 5 5 2 
27 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 5 5 3 
28 3 2 2 5 4 1 3 3 3 3 3 3 1 4 4 4 4 3 
30 1 1 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 1 3 1 2 3 
31 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
32 5 4 2 4 5 1 2 4 2 2 2 2 3 4 3 5 4 3 
33 5 5 2 5 1 1 1 1 3 3 3 3 2 1 3 1 1 1 
34 5 5 3 5 1 2 4 4 4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 
35 1 1 3 1 4 2 4 4 4 2 2 2 3 3 4 5 4 4 
36 4 4 2 4 2 1 1 5 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 
37 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 5 4 4 
38 5 5 1 4 1 4 4 4 3 1 1 1 3 4 2 5 2 2 
39 4 4 1 4 1 1 3 3 2 1 2 2 3 4 4 4 4 3 
40 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
41 3 4 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 4 5 5 4 1 
42 1 4 2 4 1 2 2 4 3 1 3 3 4 4 3 4 4 5 
43 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 3 4 2 4 2 2 
45 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
46 3 2 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 
 
 
47 3 4 2 4 2 2 3 3 2 2 2 4 2 4 2 4 4 3 
48 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
49 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
50 4 5 1 4 4 1 4 4 2 3 3 5 2 2 1 5 3 1 
51 5 5 4 5 5 2 2 4 2 4 3 2 2 4 4 5 4 4 
52 4 4 3 4 1 1 4 4 1 2 3 4 1 1 1 4 4 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
